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Секция 2. СОЦИАЛЬНЫЕ ФАКТОРЫ РАЗВИТИЯ ЭКОНОМИКИ.  
                   СОЦИАЛЬНО-ТРУДОВЫЕ ОТНОШЕНИЯ
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W obszarze rachunkowości najmniej rozpoznanym obsza-
rem jest zagadnienie dotyczące zobowiązań. Przez wiele lat 
rejestracja zobowiązań była głównie następstwem rejestracji 
takich operacji gospodarczych jak otrzymanie pożyczki czy 
kredytu, naliczenia wynagrodzeń, zakup na kredyt. Ich reje-
stracja była głównie skutkiem podjęcia decyzji o zwiększeniu 
aktywów bądź kosztów. Pojawiały się niejako w postaci zapisu 
bilansującego, wynikającego z konieczności zastosowania po-
dwójnego zapisu. Nie one były w centrum zainteresowania, 
chociaż to właśnie zobowiązania odzwierciedlają obowiązki 
ciążące na jednostce gospodarczej. Ich pominięcie lub niepra-
widłowe ujęcie może wypaczać w sposób istotny obraz jed-
nostki gospodarczej w sprawozdaniu finansowym. 
Obecnie można zauważyć mocną tendencję unikania reje-
stracji zobowiązań wynikających z podpisanych umów pomi-
mo ciążących na jednostce obowiązków. Jednocześnie rośnie 
powszechna świadomość istnienia zobowiązań, pomimo ich 
nieujmowania w sprawozdaniu finansowym. Coraz częściej 
są one postrzegane jako konkretne ekonomiczne obowiązki 
ciążące na jednostce gospodarczej, jednak ich ujmowanie i 
ujawnianie w sprawozdaniu finansowym jest wynikiem moc-
no subiektywnej oceny. 
Głównym punktem przedstawionych rozważaniach będzie 
zaprezentowanie ewolucji pojęcia zobowiązań od rozumienia 
ich jako obowiązku spłaty środków pieniężnych do ich poj-
mowania jako kategorii społeczno-ekonomicznej. 
Zobowiązania według R. Mattesicha [1] należą do ostatniej 
warstwy cebulowego modelu rzeczywistości. Autor modelu 
wyróżnił cztery różne poziomy, z których z punktu widzenia 
rachunkowości najważniejsze są dwie – pierwsza i ostatnia. 
Pierwsza odwzorowuje świat materialny, fizyczno-chemiczną 
rzeczywistość, ostatnia reprezentuje relacje społeczne, czyli 
stosunki moralne, ekonomiczne i legalistyczne występujące 
w grupach. Podstawowymi elementami warstwy stosunków 
społecznych (czwartej), jest według autora modelu:własność, 
roszczenia oraz właśnie zobowiązania.
Pierwsze cywilizowane zapisy odzwierciedlające trans-
akcje gospodarcze dotyczyły transakcji udzielania pożyczki 
z jednej strony i zaciągania długów z drugiej. Rejestrowane 
zapisy (trzeba zaznaczyć, że początkowo miały charakter 
bardziej notatek niż zorganizowanej ewidencji) miały nasta-
wienie prospektywne, bowiem zapisywano skutki zdarzenia 
mające wpływ na przyszłość, ponieważ w przyszłości miał 
nastąpić przepływ pieniężny. Zdarzenia gotówkowe pomija-
no. Zwyczaj zapisywania operacji kredytowych miał na celu 
nie tylko wspomaganie pamięci i kontrolowanie spłaty dłu-
gów i wierzytelności, ale również zapisy te stanowiły materiał 
dowodowy w sprawach spornych w sądach. Za najpewniej-
szy prawny środek zabezpieczający uważano sporządzony 
notarialnie dokument długu, czyli pisemne świadectwo po-
twierdzające zaistnienie stosunku dłużnego pomiędzy wy-
mienionymi podmiotami. Tak pojmowane rozrachunki były 
rejestrowane najpierw w systemie pojedynczym a później po-
dwójnym, który umożliwiał pozyskanie większego spektrum 
informacji. Zobowiązania cały czas były utożsamiane z osobą 
właściciela. 
W XX wieku nastąpił rozkwit korporacji i osoba właści-
ciela przestała pełnić rolę  łącznika pomiędzy własnością a 
funkcją zarządzania. Powstawały korporacje posiadające od-
dzielną osobowość prawną ustawowo odseparowane od wła-
ścicieli. Właśnie wtedy rozpoczął się rozkwit teorii jednostki. 
Według A.Patona w teorii jednostki najważniejsze są potrzeby 
informacyjne menadżerów, którzy zarządzają zasobami ma-
jątkowymi, wyodrębnionymi w formie organizacyjno praw-
nej jako przedsiębiorstwo, w interesie właścicieli i wierzycieli. 
W związku z takim rozumowaniem kapitał i długi zostały 
wspólnie ujęte jako uprawnienia dłużników i właścicieli. 
Wraz z rozwojem teorii bilansowych rozszerzyło się po-
jęcie zobowiązań. Nie były już one utożsamiane wyłącznie z 
powinnością uregulowania długu. Zobowiązanie wyrażało 
obowiązek podjęcia działań w określony sposób.  Obowiązki 
te powstają na mocy nie tylko podpisanej umowy czy przepi-
sów prawa. Ich zidentyfikowanie może być również skutkiem 
zwyczajów, chęci zachowania dobrych kontaktów z klienta-
mi. Takie podejście spowodowało wyodrębnienie z pojęcia 
zobowiązań ich szczególnych elementów takich jak rezerwy.
Początkowo rezerwy sprowadzano do pojęć kapitałowych oraz 
równoważników aktywów [2] (współczesne odpisy aktualizu-
jące). Później wraz ze wzrostem świadomości przedstawicieli 
rachunkowości, że rachunkowość ma konsekwencje ekono-
miczne, powstały „Założenia koncepcyjne” FASB, w których 
pojęcie zobowiązań zostało opisane jako obecny obowiązek 
jednostki powstały w wyniku zdarzeń w przeszłości, którego 
wypełnienie spowoduje wypływ z jednostki gospodarczejza-
sobów zawierających korzyści ekonomiczne. Doświadczenie 
praktyczne wskazuje jednak, że przyjęta definicja nie rozwią-
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zała wszystkich problemów związanych z klasyfikacją pozycji 
bilansowych. Przeprowadzone badania ankietowe w grupie 
wybranych przedstawicieli zawodu księgowego wskazują, że 
ponad połowa ankietowanych uważa kwestię ujmowania zo-
bowiązań za dyskusyjną i niewystarczająco opisaną. W związ-
ku z tym według ankietowanych ocena wypłacalności jedno-
stek pozostaje również kwestią dyskusyjną. 
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Efektywność rynku pracy jest wielowymiarowym poję-
ciem. Możno rozpatrywać efektywność rynku pracy przede 
wszystkim z punktu widzenia gospodarki jako całości. 
Wtedy ważnym wskaźnikiem jest poziom bezrobocia w kra-
ju, produkcyjność pracy i zgodność wyuczonych zawodów 
z potrzebami rynku. Tworzenie efektywnego rynka pracy w 
gospodarce możliwo za pomocą odpowiedniej makroeko-
nomicznej polityki która bada i w prawidłowy sposób pro-
gnozuję  rozwój rynku pracy. Rynek pracy jest niejednorodny 
i prawidłowe zarządzanie różnorodnością na rynku pracy 
oznacza stworzenie takich warunków, w których różne grupy 
społeczne mają równe szanse na zatrudnienie i rozwój zawo-
dowy, co wymaga zarówno uznania i poszanowania różnic, 
jak i przyjęcia zindywidualizowanego, elastycznego podejścia 
do poszczególnych pracowników. Wśród elementów składa-
jących się na różnorodność można wymienić wiek, płeć, po-
chodzenie etniczne, rasa, religia/wyznanie, język, zdolności/
możliwości fizyczne, wygląd fizyczny, (nie)pełnosprawność, 
zdolności/możliwości intelektualne, wykształcenie, doświad-
czenie zawodowe, orientacja seksualna, stan cywilny, posia-
danie dzieci, wysokość dochodów, miejsce zamieszkania, styl 
życia i inne. Rynek pracy jest bardziej efektywny jeżeli na nim 
istnieje także współpraca międzypokoleniowa, co jest efektem 
skutecznego zarządzania wiekiem.
Efektywność rynku pracy z punktu widzenia firmy można 
rozpatrywać ze strony pracodawców i pracowników. Dla pra-
codawcy rynek będzie efektywnym jeżeli on szybko znajdu-
ję pracowników z potrzebnymi mu kwalifikacjami na wolne 
miejsca pracy a przy tym  pracownik zamieszkuje w stosun-
kowo niedużej odległości od podmiotu pracy. Ważne jest aby 
ten obszar zamieszkania usytuowany był w takiej odległości 
od podmiotu, z krańców którego można dojechać do miejsca 
pracy w czasie nie dłuższym niż 1,5 godziny. Jest to umowne 
założenie bazujące na tym, że potencjalni pracobiorcy tracą-
cy czas na dojazd i powrót z pracy (około 3 godzin dziennie) 
nie są zainteresowani pracą powyżej takiego czasu podróży 
nawet przy wyższych stawkach płac. To oni wyznaczają grani-
ce rynków lokalnych. Z założeniem takim można oczywiście 
polemizować zwłaszcza w sytuacji wysokiego bezrobocia czy 
trudności komunikacyjnych.  Jego obszar może być bardzo 
różny, co zależy m. in. od istniejącej infrastruktury, układu 
architektonicznego miejscowości, położenia podmiotu pracy. 
[3, c. 35–36] Efektywność rynku pracy zależy także od do-
stępności informacji o wolnych miejscach pracy, rozwój ryn-
ku mieszkań i innych uwarunkowań. 
Dla pracownika, efektywny rynek, to jest rynek, który 
daję jemu satysfakcje z pracy i dlatego on z pełnym odda-
niem  angażuję się w  działalność firmy. Decydującą rolę 
przy tym odgrywa wynagrodzenie i inne pozapłacowe 
czynniki. Na ten aspekt efektywności rynku pracy zwraca 
uwagę stworzona na podstawie prac A. Smitha przez G. S. 
Beckera w latach siedemdziesiątych XX wieku teoria kapi-
tału ludzkiego[zob. 1] Teoria ta traktuje pracowników jako 
aktywa, a nie tylko jako źródło kosztów. Stwarza ona nowe 
podejście do człowieka jako specyficznego czynnika pro-
dukcji. Można sformułować określenie kapitału ludzkiego 
jako ogółu specyficznych cech i właściwości ucieleśnionych 
w człowieku (wiedza, umiejętność, zdolności, zdrowie oraz 
motywacja do pracy). [2, c. 44] Poprzez funkcjonowanie w 
organizacji pracownicy wnoszą do przedsiębiorstwa wartość 
dodaną. Zakłada ona, że człowiek jest najcenniejszym ele-
mentem zasobów przedsiębiorstwa, dlatego inwestycje w ka-
pitał ludzki powinny być związane z wydatkami na edukację, 
szkolenia zawodowe oraz opiekę zdrowotną. Kapitał ludzki 
stanowi zatem wartość jak dla samego pracownika, tak i dla 
organizacji, która korzysta z owego kapitału na określonych 
warunkach. Kapitał ludzki jest nierozerwalnie związany z 
człowiekiem, stanowi jego własność. Natomiast odejście 
pracownika z organizacji oznacza dla firmy utratę określo-
nych kompetencji oraz powiązań nieformalnych. Wnioski z 
tej teorii są przydatne dla stworzenia także nowego bardziej 
efektywnego systemu wynagrodzeń w organizacji. W koń-
cu XIX i do końca lat sześćdziesiątych XX stulecia dążono 
do możliwie ścisłego wiązania płacy z pracą i opłacania pra-
cowników proporcjonalnie do rangi ich stanowiska, wkładu 
pracy, osiąganej wydajności  i innych efektów działania. W 
tym celu wprowadzono: normowanie pracy, pozwalające na 
pomiar wydajności pracy; 
